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Kluczowe wskazniki rynku pracy

. Z danych GUS wynika, ze stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w styczniu
2026 r. wyniosta 6,0%. W poréwnaniu z grudniem 2025 r. wzrosta o0 0,3 p.p, a rok
do roku—00,6 p.p.

. W konicu stycznia 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 934,1 tys.
bezrobotnych, tj. 0 46,2 tys. (5,2%) wiecej niz miesigc wczesniej i 0 96,4 tys. (11,5%)
wiecej niz w styczniu 2025 r.

° W styczniu 2026 r. do urzedéw pracy zgtoszono 26,3 tys. wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej, tj. wiecej o0 5,5 tys. ofert (26,5%) niz w grudniu 2025 r.

. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w styczniu 2026 r.
wyniosto 6400,5 tys. W poréwnaniu z grudniem 2025 r. spadto 0 0,2% (0 9,8 tys. 0sdb),
a r/r byto nizsze 0 0,8% (o 54,5 tys. oséb).

° Przecietne miesieczne wynagrodzenie ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw
w styczniu 2026 r. wyniosto 9002,47 zt. Oznacza to wzrost o0 6,1% w poréwnaniu
z grudniem 2025 r. i wzrost 0 6,1% r/r.

° Wedtug danych Eurostatu w styczniu 2026 r. stopa bezrobocia dla panstw
cztonkowskich Unii Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,8% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz
00,2 p.p. r/r), a dla strefy euro (UE-21) — 6,1% (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz spadek
00,2 p.p. r/r). Zgodnie z wyliczeniami Labour Force Survey w tym okresie stopa
bezrobocia w Polsce wyniosta 3,1%? (spadek 0 0,1 p.p. m/m i wzrost 0 0,1 p.p. r/r).

Przejdz do:

Rynek pracy w Polsce

Europejski rynek pracy

Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

1 Rozbieznoé¢ pomiedzy miesieczng wartoscia stopy bezrobocia na stronie Eurostatu a danymi
dotyczacymi stopy bezrobocia rejestrowanego prezentowanymi na stronie GUS wynika z odmiennej
metodologii zastosowanej przy gromadzeniu i opracowywaniu danych, w tym takze z definicji osoby
bezrobotnej. Badanie Eurostatu — Labour Force Survey (LFS), badanie GUS — Badanie Aktywnosci
Ekonomicznej Ludnosci (BAEL).
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Rynek pracy w Polsce

Wedtug danych GUS stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w styczniu 2026 r.
wyniosta 6,0%. W poréwnaniu z grudniem 2025 r. wzrosta 0 0,3 p.p, a rok do roku wzrosta
00,6 p.p.

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie styczen 2025 r.
— styczen 2026 r.
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* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS, data dostepu 07.03.2026.

W styczniu 2026 r. stopa bezrobocia wzrosta miesigc do miesigca we wszystkich
wojewddztwach. Zaleznie od regionu wahata sie od 3,8 do 9,9%. Najwyzsze wartosci
wskaznika odnotowano w wojewddztwach warminsko-mazurskim (9,9%), podkarpackim
(9,6%) oraz swietokrzyskim (8,8%), natomiast najnizsze —w wielkopolskim (3,8%),
mazowieckim (4,5%) oraz $lgskim (4,7%).

W skali roku stopa bezrobocia takze wzrosta we wszystkich wojewddztwach — w lubuskim
0 1,3 p.p., warminsko-mazurskim i zachodniopomorskim o 0,9 p.p., tédzkim, slgskim

i Swietokrzyskim po 0,8 p.p., w lubelskim i pomorskim po 0,7 p.p., dolnoslgskim

i matopolskim 0 0,6 p.p., kujawsko-pomorskim, podkarpackim, podlaskim i wielkopolskim
po 0,5 p.p, w opolskim 0 0,4 p.p., mazowieckim — o0 0,3 p.p. (Tabela 1).

W konicu stycznia 2026 r. w urzedach pracy byto zarejestrowanych 934,1 tys. bezrobotnych,
tj. 0 46,2 tys. (5,2%) wiecej niz miesigc wczesnieji 0 96,4 tys. (11,5%) wiecej rok do roku.
Wsréd bezrobotnych przewazali mezczyzni —473,1 tys. vs 461,0 tys. kobiet (Wykres 2).

W styczniu 2026 r. wsrdd mezczyzn najliczniejszg grupe stanowity osoby z wyksztatceniem
zasadniczym zawodowym/branzowym (31,0%), natomiast wsrdd kobiet — osoby
z wyksztatceniem wyzszym (24,7%) (Wykres 3).


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/stopa-bezrobocia-rejestrowanego-w-latach-1990-2026,4,1.html
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Na koniec stycznia 2026 r. najwiecej oséb bezrobotnych odnotowano w wojewddztwie
mazowieckim (122,6 tys./13,1% ogdlnej liczby 0séb bezrobotnych), a najmniej — w lubuskim
(21,9 tys./2,3%). Liczbe zarejestrowanych bezrobotnych w korncu stycznia 2026 r. wedtug
wojewoddztw i ptci przedstawiono w Tabeli 2.

Tabela 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce wedtug wojewddztw w okresie
styczen 2025 r. — styczen 2026 r. (%)

a
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N
dolnoélaskie 50| 50| 49| 48| 47| 48| 50| 52| 52| 52| 52| 53| 56| 06

kujawsko-pomorskie 7777757371 72| 75| 76| 76| 7,7| 76| 7,8| 82| 0,5

lubelskie 78| 77| 76| 73| 72| 74| 76| 78| 79| 79| 79| 81| 85| 0,7
lubuskie 48| 49| 48| 47| 46| 48| 51| 53| 54| 55| 55| 57| 61| 1,3
tédzkie 58| 58| 58| 56| 55| 57| 59| 61| 62| 62| 62| 63| 66| 0,8
matopolskie 44| 45| 44] 42| 41)| 42| 44| 46| 46| 46| 46| 47| 50| 06
mazowieckie 42| 42| 42| 41| 40| 41| 43| 44| 44| 44| 43| 43| 45| 03
opolskie 6,3| 63| 61| 58| 57| 58| 60| 62| 62| 62| 62| 64| 67| 0,4
podkarpackie 91| 91| 88| 86| 84| 85| 87| 89| 90| 90| 90| 93| 96| 0,5
podlaskie 7372|7169, 67|69|71,73|,73,73|72|74| 78| 05
pomorskie 49| 50| 49| 47| 46| 47| 49| 50| 52| 53| 53| 53| 56| 0,7
$laskie 39| 39| 39| 38| 3,7| 3,8| 40| 42| 43| 43| 43| 44| 47| 0,8
Swietokrzyskie 80| 80| 77| 76| 74| 75| 7,8| 80| 81| 8,1| 81| 84| 88| 0,8

warminsko-mazurskie 9,0( 90| 87| 82| 80| 81| 83| 85| 87| 89| 90| 9,3| 9,9 0,9

wielkopolskie 33| 33]33|31] 30| 31| 33| 34| 35| 35| 35| 35| 38| 05

zachodniopomorskie 72| 73| 71| 69| 6,7| 6,8 70| 7,2 73| 74| 75| 7,7| 8,1 0,9

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

W styczniu 2026 r. znaczgcg czes¢ oséb bezrobotnych (37,2%; 347,4 tys.) stanowili
dtugotrwale bezrobotni?. Odsetek oséb pozostajgcych bez pracy powyzej 2 lat siegat 21,0%.
Najmniej liczna byta grupa oséb pozostajgcych bez pracy krdcej niz 1 miesigc (11,8%). Rok
wczesniej odsetki dla ww. grup byty zblizone i wynosity odpowiednio 36,6%, 21,4% i 14,4%
(Wykres 4).

2 Dtugotrwale bezrobotny wedtug rejestru — osoba pozostajgca w rejestrze powiatowego urzedu
pracy tgcznie przez okres ponad 12 miesiecy w okresie ostatnich 2 lat, z wytgczeniem okreséw
odbywania stazu i przygotowania zawodowego dorostych w miejscu pracy. Zrédto: GUS.


https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/bezrobocie-rejestrowane/bezrobotni-zarejestrowani-i-stopa-bezrobocia-stan-w-koncu-stycznia-2026-r-,2,162.html
https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowane-w-statystyce-publicznej/2389,pojecie.html
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych ogétem oraz wedtug pici zarejestrowanych w urzedach pracy
w koricu miesigca w Polsce w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r. (tys.)
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Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

7.03.2026.

Tabela 2. Liczba oséb bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy wedtug wojewddztw
i ptci (stan na koniec stycznia 2026 r.)

w tym w tym w tym w tym
Region Ogodtem Kobiety w wieku 55 lat Meiczyzni | w wieku 55 lat
18-24 lata | iwiecej 18-24 lata | iwiecej
dolnoslgskie 67 115 33083 4068 3118 34032 3688 7 856
kujawsko-pomorskie 62 206 33155 4 875 2943 29 051 4220 5846
lubelskie 64 330 29 954 4 497 2442 34376 5421 6248
lubuskie 21 870 10 804 1515 1000 11 066 1407 2479
todzkie 64 789 30529 3836 3378 34 260 3840 7528
matopolskie 72 876 36 459 5627 3159 36 417 6 000 7 408
mazowieckie 122 636 57 345 7026 5628 65 291 7917 13 851
opolskie 23011 11 765 1503 1200 11 246 1296 2963
podkarpackie 74 788 36 430 5212 3198 38 358 6 036 7 396
podlaskie 34038 14 298 1915 1355 19 740 2330 4057
pomorskie 52 405 28 674 4325 2378 23731 3622 4993
Slaskie 82 310 41341 5575 3983 40 969 5258 8 602
Swietokrzyskie 37751 17 627 2442 1539 20124 2951 3938
warmiinsko-mazurskie 46 549 22991 3523 2211 23558 3072 5325
wielkopolskie 59 791 32 309 5391 2776 27 482 4 545 5721
zachodniopomorskie 47 622 24 229 3088 2 387 23 393 2752 5599
Polska 934 087 460 993 64 418 42 695 473 094 64 355 99 810

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu

7.03.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia
w styczniu 2026 r. (tys.)

P 19,8%
A 24,7%

I 10,0%
P 15,6%

Srednie ogolnoksztatcace 10,3%
A" 186%

A 89%
A 19,3%

I 31,0%
e 21,9%

wyzsze

policealne oraz srednie zawodowe

zasadnicze zawodowe/branzowe

gimnazjalne, podstawowe i niepetne podstawowe

M mezczyzini M kobiety

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.03.2025.

Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez
pracy w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r. (tys.)

347,4
324,1 3304 3344

3063 3076 3054 3026 3001 3040 3093 3162 3192

196,1
1796 1801 1792 1776 1775 1786 1807 1833 1843 1863 1896 1908 1%,
. s *—o

120,2
1039 109,2 110,4
26 80 795 796 M0 813 B4 867 475

—@— ponizej 1 miesigca —@— powyzej 24 miesigcy —@— pozostajacy bez pracy dtuzej niz 1 rok

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.03.2025.

W grudniu 2026 r. do urzeddéw pracy zgtoszono 26,3 tys. wolnych miejsc pracy i aktywizacji
zawodowej3, tj. 0 5,3 tys. ofert (26,5%) mniej niz w grudniu 2025 r.

3 W czerwcu 2025 r. GUS zmienit metodologie liczenia ofert pracy. Dane r/r nie powinny by¢
poréwnywane.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce w okresie styczen
2025 r. — styczen 2026 r.

88 546

84 459
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* Wprowadzono zmiany metodologiczne.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.03.2026.

W tym okresie najwiecej wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszono

w wojewddztwach: mazowieckim, $lgskim i matopolskim, a najmniej — Swietokrzyskim,
opolskim i lubuskim (Wykres 6). Najwiecej oséb bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte
pracy odnotowano w wojewddztwie lubelskim (69), najmniej — w opolskim (22), przy
Sredniej krajowej wynoszgcej 35 (Wykres 7).

Wykres 6. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych
w styczniu 2026 r. wedtug wojewddztw

mazowieckie I 3 327
$lgskie MEEEEEEEEEEEEEE 3 049
matopolskie T 2 515
pomorskie IS 2 243
wielkopolskie mEEEEEEEEEEEE——— ] 925
dolnoslgskie mEEEEEEESSSSSSSSSSSS———— ] 735
podkarpackie IEEEEEEEEEEEEES——— ] 621
kujawsko-pomorskie TS ] 538
zachodniopomorskie IEEEEEEEESSS————— ] 346
lubelskie FEETEEEEE—————— ] 273
podlaskie mEEEEEESSSSS——— ] 227
warminsko-mazurskie IEEEEEEEEEEE———— 1 164
tédzkie mEEE—————— ] 128
Swietokrzyskie mEEEEE——————— 328
opolskie mEEEE—————— 743
lubuskie mEEE————— 627

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.03.2026.



https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
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Wykres 7. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w styczniu 2026 r.
wedtug wojewddztw

35 srednia dla Polski

¢ @ ¢ @
XX ¢
¥ & > S
L & & & &o
[9) N %\0 o

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, bdl.stat.gov.pl, data dostepu
7.03.2026.

Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w grudniu 2025 r. wyniosto
6400,5 tys. 0s6b i byto nizsze 0 9,8 tys. (0,2%) w poréwnaniu z poprzednim miesigcem oraz
nizsze o 54,5 tys. (0,8%) r/r. Z danych GUS wynika, ze przecietne miesieczne wynagrodzenie
ogétem (brutto) w sektorze przedsiebiorstw w styczniu 2026 r. wyniosto 9002,47 zt. Oznacza
to spadek 0 6,1% w poréwnaniu z grudniem 2025 r. oraz wzrost 0 6,1% w ujeciu rocznym.

Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie i przecietne miesieczne wynagrodzenie
(brutto) w sektorze przedsiebiorstw w Polsce w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r.

6455,0
6451,5
6444,0
6446,8
6433,3
6435,6
6431,8
6419,4
6409,9
6404,5
6413,8
6410,3
6400,5

I przecietne miesieczne wynagrodzenie w sektorze przedsiebiorstw, w zt

—@— przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw, tys.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS, data dostepu 7.03.2026.


https://bdl.stat.gov.pl/bdl/start
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/przecietne-zatrudnienie-i-wynagrodzenie-w-sektorze-przedsiebiorstw-w-styczniu-2026-r-,3,170.html
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Europejski rynek pracy

Wedtug danych Eurostatu w styczniu 2026 r. stopa bezrobocia dla panistw cztonkowskich Unii
Europejskiej (UE-27) wyniosta 5,8%, co oznacza, ze spadta o0 0,1 p.p. w poréwnaniu
z poprzednim miesigcem i 0 0,2 p.p. rok do roku.

Natomiast stopa bezrobocia dla paistw strefy euro (UE-21%) w tym okresie wyniosta 6,1%,
czyli spadta 0 0,1 p.p. miesigc do miesigcaio 0,2 p.p. r/r.

W Polsce w styczniu 2026 r. wartos¢ wskaznika stopa bezrobocia, liczona zgodnie
z metodologig Eurostatu, wyniosta 3,1%, tj. w poréwnaniu z poprzednim miesigcem spadta
00,1 p.p., a w ujeciu rocznym wzrosta 0 0,1 p.p.

Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo w Unii Europejskiej (UE-27), panstwach
strefy euro (UE-21) i w Polsce w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 5.03.2026.

Wedtug danych Eurostatu w styczniu 2026 r. najwyzsze wskazniki bezrobocia odnotowano
w Finlandii (10,0%), Hiszpanii (9,8%) i Szwecji (8,0%). Natomiast najnizszg stope bezrobocia
zarejestrowano w Butgarii i Polsce (po 3,1%), Czechach (po 3,2%) oraz Malcie (3,4%)
(Wykres 10).

40d 1 stycznia 2026 r. do strefy euro dotaczyta Butgaria.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-04032026-ap
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach Unii Europejskiej w styczniu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 5.03.2026.

W styczniu 2026 r. stopa bezrobocia wsréod mtodych oséb (do 25. r.z.) wyniosta 15,1%

w UE-27 (spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz r/r) i 14,8% w strefie euro (spadek 0 0,2 p.p. m/m;
wzrost 0 0,2 p.p. r/r). W analizowanym okresie najnizsze wartosci wskaznika odnotowano
w Niemczech (7,1%), Holandii (9,3%) oraz Czechach (10,0%), a najwyzsze —

w Hiszpanii (23,5%), Finlandii (22,4%) i Szwecji (22,1%). W Polsce stopa bezrobocia wsréd
mtodych ludzi wyniosta 11,0% (spadek 0 0,1 p.p. m/m i spadek o 1,4 p.p. r/r).

Wykres 11. Stopa bezrobocia wsréd mtodych osdéb (ponizej 25. r.z.) w paristwach Unii
Europejskiej w styczniu 2026 r.>
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Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii i Stowenii.
Zrédto: Eurostat, data dostepu 5.03.2026.

> Dane skorygowane sezonowo.
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https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-04032026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-30012026-bp
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W styczniu 2026 r. w UE-27 stopa bezrobocia wsérdd kobiet wyniosta 6,0% (spadek o0 0,1 p.p.
m/m oraz r/r), a wéréd mezczyzn — 5,7% (bez zmian m/m oraz r/r).

W strefie euro (UE-21) stopa bezrobocia wsrdd kobiet osiggneta poziom 6,3% (spadek
00,1 p.p. m/m oraz spadek 0 0,2 p.p. r/r). WSréd mezczyzn bezrobocie wyniosto 6,0%
(spadek 0 0,1 p.p. m/m oraz r/r).

W Polsce stopa bezrobocia wsréd kobiet liczona zgodnie z metodologig Eurostatu wyniosta
3,3% (bez zmian m/m oraz r/r), a wéréd mezczyzn — 3,0% (bez zmian m/m i wzrost 0 0,2 p.p.

r/r).

Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w styczniu 2025 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 5.03.2026.

Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyréwnana miesiecznie w panstwach
Unii Europejskiej w styczniu 2026 r.
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Zrédto: Eurostat, data dostepu 5.03.2026.


https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-04032026-ap
https://ec.europa.eu/eurostat/en/web/products-euro-indicators/w/3-04032026-ap
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Przeglad badan, analiz oraz trendow na rynkach pracy

Wybrane wnioski z badan i raportéw®

Polski rynek pracy

° Odsetek organizacji deklarujgcych w 2026 r. petng elastycznos¢ (brak obowigzkowych
dni pracy w biurze) zmniejszyt sie do 13%, podczas gdy w 2025 r. wynosit 32%,
aw 2024 r. - 30%. Jednoczesnie do 27% wzrdst udziat przedsiebiorstw wymagajacych
od pracownikéw obecnosci w biurze 10—15 dni w miesigcu (w 2026 r.), wobec 13%
w 2025 r.i14% w 2024 r.

° Wozrost liczby ofert pracy w styczniu 2026 r. vs styczen 2025 r. zaobserwowano jedynie
w przypadku zawodoéw medycznych (+4%) natomiast najwiekszy spadek — w zawodach
prawniczych oraz marketingu i sprzedazy (po -8%).

° 37,0% os6b urodzonych w latach 2007-2010 w sposdb zdecydowany stwierdza, ze
w ich przysztej pracy umiejetnos¢ analizowania danych i korzystania z nich na pewno
okaze sie przydatna. Za raczej potrzebng uwaza ja 31,6%. W sumie ponad 2/3 mtodych
ludzi (68,6%) ocenia, ze w ich przysztej pracy zawodowej przyda im sie umiejetnos¢
analizowania danych lub korzystania z nich w inny sposéb.

Europejski i globalny rynek pracy

° Wedtug stanu na pazdziernik 2025 r. na swiecie dziataty co najmniej 653 cyfrowe
platformy pracy vs. 777 odnotowanych w 2021 r., co odzwierciedla nie tyle spadek
aktywnosci rynku, ile jego konsolidacje poprzez fuzje, przejecia i zamkniecia
nierentownych podmiotéw. W strukturze globalnego rynku cyfrowych platform pracy
dominujg platformy internetowe (204 podmioty). Wsréd nich zdecydowang wiekszosé
(136) stanowig platformy freelancerskie, co wskazuje na rosngce znaczenie
elastycznych, projektowych form zatrudnienia jako wiodgcego modelu pracy
w gospodarce cyfrowe;j.

° Pozytywne skutki cyfryzacji — lepsze wykorzystanie posiadanych kompetencji oraz
szkolenia IT — nie rozktadajg sie po rowno miedzy wszystkich pracownikéw. Wiecej
korzysci odnoszg mezczyzni, osoby zamieszkate w miastach, pracownicy z wyzszym
wyksztatceniem oraz ci, ktérych praca polega na wykonywaniu zadan niepowtarzalnych
i wymagajgcych samodzielnego myslenia.

6 Szerszy opis prezentowanych wynikdéw badan i raportéw znajduje sie na kolejnych stronach
niniejszego raportu.
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Rynek pracy w Polsce

Praca zdalna okiem przedsiebiorcow
Jak prace zdalng oceniajg zarzady firm i czy planujg w tym obszarze zmiany
w 2026 r.?

Charakterystyka publikacji

Raport jest cykliczng publikacjg opartg na wynikach badania realizowanego w ramach
miedzynarodowego projektu International Business Report, prowadzonego na zlecenie
Grant Thornton International. Celem opracowania jest diagnoza podejscia zarzagdow
Srednich i duzych przedsiebiorstw do pracy zdalnej oraz identyfikacja kierunkéw zmian
planowanych na 2026 r. Raport koncentruje sie na skali stosowania pracy zdalnej,
modelach organizacyjnych (zdalny, hybrydowy, stacjonarny), motywach ograniczania
home office, ryzyku utraty pracownikéw oraz uwarunkowaniach prawnych i
organizacyjnych wdrazania pracy zdalnej. Badanie w Polsce realizowane jest od 2020 r.
metodg CATI (wywiady telefoniczne) przez firme Biostat. Proba badawcza obejmuje
corocznie 100 wtascicieli i cztonkéw zarzgddw srednich i duzych przedsiebiorstw

w Polsce. Ostatnia edycja zostata przeprowadzona w listopadzie 2025 r. Raport ma
charakter analityczno-diagnostyczny i opiera sie na deklaracjach kadry zarzadzajacej,
€O oznacza, ze nie uwzglednia perspektywy pracownikéw. Wnioski odnoszg sie przede
wszystkim do biezgcej kondycji i przysztosci modelu pracy zdalnej w Polsce.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.
Kluczowe wnioski

° Mozliwos¢ pracy zdalnej w 2026 r. zadeklarowato 55% badanych przedsiebiorstw,
podczas gdy w styczniu 2025 r. odsetek ten wynosit 62%, a w 2024 r. — 71%.

° Udziat firm catkowicie wykluczajgcych prace z domu w 2026 r. wynidst 36%, wobec
37% rok wczesniej i 23% w 2024 r.

° Odsetek organizacji zaktadajgcych petng elastycznos¢ (brak obowigzkowych dni pracy
w biurze) w 2026 r. zmniejszyt sie do 13%, podczas gdy w 2025 r. wynosit 32%,
aw 2024 r. — 30%. Jednoczesnie udziat przedsiebiorstw wymagajacych obecnosci
w biurze przez 10-15 dni w miesigcu wzrdst do 27%, w porownaniu z 13% w 2025 r.
i4% w 2024 r.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/02/Praca-zdalna-okiem-przedsiebiorcow-2026-edycja-III.pdf
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° Co piata firma planuje w 2026 r. dalsze ograniczenia pracy zdalnej — 4% zamierza
wprowadzi¢ petny powrét do biura, a 16% zwiekszy¢ liczbe dni pracy stacjonarnej.
Jednoczesnie 65% przedsiebiorstw nie przewiduje zmian w dotychczasowym modelu.

° Najczesciej wskazywanym powodem ograniczen jest pogorszenie przeptywu informacji
miedzy pracownikami (44%), spadek efektywnosci i jakosci pracy (33%) oraz
pogorszenie atmosfery i relacji zespotowych (26%). Rzadziej wskazywano oczekiwania
samych pracownikow dotyczgce czestszej pracy z biura (7%) oraz nadmierne koszty
pracy zdalnej (4%). 11% respondentdw nie potrafito jednoznacznie okresli¢ przyczyny.

° Blisko 3/4 pracodawcéw planujgcych ograniczenia w pracy zdalnej przewiduje
mozliwos¢ odejscia czesci pracownikéw — z czego 19% uznaje to ryzyko za istotne, 59%
za niewielkie. Okoto 20% nie spodziewa sie wptywu tych zmian na poziom
zatrudnienia.

Miejsce danych (w tym danych sektora publicznego) w cyfrowym swiecie
pokolenia Z - modele konsumpcji danych wsréd mtodziezy i sSwiadomosc¢
zrodet wykorzystywanych danych

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki ogélnopolskiego badania ilosciowego zrealizowanego wsréd
mtodziezy urodzonej w latach 2007-2010 (15-18 lat), ktérego zasadniczym celem byto
»uzyskanie pogtebionej wiedzy w nastepujgcych kwestiach: w jaki sposéb mtodzi ludzie
korzystajg z danych i aplikacji, ktére na danych sie opierajg; jaka jest ich Swiadomos¢
zrodet wykorzystywanych przez aplikacje danych; jakie widzg szanse i ryzyka zwigzane
z cyfrowym srodowiskiem oraz jak ksztattujg sie ich potrzeby i oczekiwania w zakresie
dostepu do danych i rozwigzan cyfrowych”. Préba wyniosta 2000 respondentéw,

z zachowaniem réwnego udziatu mieszkaricdw miast i wsi (po 1000 oséb). Dane
zbierano metodg CAPI (wywiad bezposredni wspomagany komputerowo) na przetomie
pazdziernika i listopada 2025 r. Struktura wieku byta rownomierna (24,8% — 15 lat,
24,0% — 16 lat, 26,4% — 17 lat, 24,9% — 18 lat), a w strukturze edukacyjnej dominowali
uczniowie licedw (48,1%) i technikéw (41,9%). Raport obejmuje szerokie spektrum
zagadnien: kompetencje cyfrowe, sposoby korzystania z internetu, higiena cyfrowa,
media spotecznosciowe, zrédta informacji, Swiadomosé przetwarzania danych,
znajomos¢ portali danych publicznych, a takze postrzeganie Al. Badanie zrealizowano
w ramach projektu: ,Dane 3.0 — wymiana, wartos¢”. Projekt dofinansowano ze
srodkéw Funduszy Europejskich na Rozwdj Cyfrowy w ramach dziatania ,,Cyfrowe
udostepnienie informac;ji sektora publicznego ze zrédet administracyjnych”.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
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Zrodto

Ministerstwo Cyfryzacji. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Badanie wykazato, ze mtodziez urodzona w latach 2007-2010 funkcjonuje w $wiecie
silnie zdominowanym przez technologie cyfrowe, ktére wywierajg wptyw na niemal
kazdy aspekt ich codziennosci — od organizacji czasu wolnego, poprzez sposéb
zdobywania informacji, po ksztattowanie relacji spotecznych.

Zdecydowana wiekszos¢ respondentdw (88,4%) uzywa internetu kilka razy dziennie.
Raz dziennie korzysta z niego 3,5% badanych. Kilka razy w tygodniu robi to 4,6% osdb,
a rzadziej niz raz w tygodniu — 1,3%. Bardzo nieliczna jest grupa tych, ktdrzy deklaruja,
ze w ogole nie korzystajg z internetu (2,4%). Tak wysoka intensywnos¢ korzystania

z internetu wskazuje na trwate osadzenie mtodziezy w sSrodowisku cyfrowym. Oznacza
to, ze wejscie tej kohorty na rynek pracy odbedzie sie przy wysokim poziomie
oswojenia z technologia. Cyfrowos¢ srodowiska pracy nie bedzie dla nich barierg
adaptacyjng, lecz naturalnym kontekstem funkcjonowania.

37,0% respondentdéw w sposéb zdecydowany stwierdza, ze w ich przysztej umiejetnosé
analizowania danych i korzystania z nich na pewno okaze sie przydatna. Za raczej
potrzebng uwaza jg 31,6%. W sumie ponad dwie trzecie mtodych ludzi (68,6%) jest
przekonanych, ze w ich przysztej pracy zawodowej przyda im sie umiejetnosé
analizowania danych lub korzystania z nich w inny sposéb.

W zakresie kompetencji cyfrowych mtodziez prezentuje wysoki poziom umiejetnosci
praktycznych — wiekszos¢ ocenia swoje umiejetnosci w obstudze komputera

i smartfona jako zaawansowane lub bardzo zaawansowane.

Mtodzi ludzie preferujg szybkie, praktyczne i dostepne metody nauki — najczesciej
samodzielne i oparte na doswiadczeniu. Uczenie sie nowych funkcji i programow
odbywa sie najczesciej metodg préb i btedow, intuicyjnie, bez korzystania z instrukcji
czy formalnych materiatéw edukacyjnych.

Respondenci zdecydowanie najczesciej kojarzg sztuczng inteligencje z aplikacja
ChatGPT, ktdrg wskazato blisko 69,9% badanych. Na drugim miejscu — ale wskazywany
juz ponad trzykrotnie rzadziej — znalazt sie Gemini (20,1%). Natomiast pozostate
narzedzia — takie jak Microsoft Copilot czy Siri — pojawiajg sie znacznie rzadziej,
osiggajac wartosci na poziomie 2—3%. Inne aplikacje, takie jak Snapchat MyAl, Alexa,
Midjourney, Perplexity, Leonardo Al czy Claude, byty wskazywane incydentalnie

i stanowig marginalng czes¢ rozktadu odpowiedszi.

Blisko jedna trzecia ucznidw (32,9%) deklaruje, ze w ich szkole nie ma zadnych zasad
zwigzanych z uzywaniem Al. Oznacza to, ze w wielu placéwkach temat ten nie zostat
jeszcze uregulowany.


https://cms.dane.gov.pl/documents/264/Badanie_1_Raport_z_badania.docx
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Oferty pracy w Polsce (Monitoring proceséw rekrutacyjnych
na polskim rynku pracy, styczen 2026, LXVIII edycja)

Charakterystyka raportu

Raport prezentuje wyniki analizy ofert pracy m.in. pod katem wymagan pracodawcow
i proponowanych przez nich benefitow. Podstawg oceny zmian liczby ofert pracy byty
ogtoszenia opublikowane na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce

w styczniu 2026 r. i w tym samym okresie rok wczesniej. Dane o wymaganiach

i benefitach w ogtoszeniach o prace zebrano na podstawie losowej préby 1000 nowych
ofert zamieszczonych na portalach Pracuj.pl i OLX.pl.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Grant Thornton. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

W styczniu 2026 r. na 50 najwiekszych portalach rekrutacyjnych w Polsce pracodawcy
opublikowali 252,9 tys. nowych ofert pracy — o 34% wiecej niz miesigc wczesniej
i 0 8% mniej w poréwnaniu ze styczniem 2025 r.

Wsrdod 10 analizowanych aglomeracji’ najmniej ofert pracy (3,2 tys.) opublikowano
w Bydgoszczy, a spadek r/r wynidst tam 11%. Z kolei najwiecej ofert w tym czasie
pojawito sie w Warszawie, gdzie pracodawcy opublikowali 43,5 tys. ogtoszen —ich
liczba spadta o 1% wzgledem stycznia 2025 r. Drugg pozycje w rankingu zajaf Krakow
z wynikiem 16,2 tys. ofert (spadek o 3% r/r), a trzeci byt Wroctaw z 12,7 tys. ogtoszen
(spadek 0 4% w ujeciu rocznym).

W analizowanych miastach na 1000 mieszkarncéw przypadato srednio 16,5 oferty
pracy. Najlepiej wypadty Katowice, gdzie w styczniu 2026 r. odnotowano $rednio
23,9 ogtoszenia. Na drugim miejscu znalazta sie Warszawa z wynikiem 23,4 oferty
na 1000 mieszkancéw. Najstabszy rezultat osiggneta £édz, dla ktdrej wskaznik ten
wyniost zaledwie 7,9 oferty.

Wzrost liczby ofert pracy rok do roku zaobserwowano jedynie w przypadku zawoddéw
medycznych (+4%) natomiast najwiekszy spadek — w zawodach prawniczych oraz
marketingu i sprzedazy (po -8%).

Najwyzszy wzrost liczby ofert r/r odnotowano na stanowiskach: pielegniarka (6%),
ratownik medyczny i specjalista ds. cyberbezpieczenstwa (po 4%). Najwiekszy spadek

7 Warszawa, Krakéw, Wroctaw, Gdarisk, Poznan, Katowice, £t6dz, Szczecin, Lublin, Bydgoszcz.


https://grantthornton.pl/wp-content/uploads/2026/02/Oferty-pracy-w-Polsce-styczen-2026-1.pdf
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nastgpit natomiast na takich stanowiskach, jak: pracownik ochrony (-15%), doradca
prawny (-12%), dyrektor finansowy/CFO, HR biznes partner oraz salowa (po -11%).

° W ogtoszeniach o prace pracodawcy oferowali srednio po 5,5 benefitu, czyli tyle samo
co miesigc wczesnie;.

° W ofertach pracy, ktére ukazaty sie w styczniu 2025 r., najczesciej wymienianymi
benefitami byly: pakiet sportowy (odpowiednio 55 vs 56% w grudniu 2025 r.), pakiet
medyczny (53 vs 56%) i réznego rodzaju szkolenia (odpowiednio 52 vs 55%).

25% analizowanych ofert pracy zawierato obietnice wysokiego wynagrodzenia
(27% w grudniu 2025 r.), a elastyczny czas pracy wymieniano w 25% ofert
(vs 23% miesigc wczesniej).

° W styczniu 2025 r. na 1 oferte pracy przypadato srednio 4,7 wymagania (spadek
0 0,2 m/m). Pracodawcy oczekiwali od kandydatéw przede wszystkim doswiadczenia
(60%), odpowiedniego wyksztatcenia (55%), znajomosci jezyka obcego (29%) oraz
dyspozycyjnosci (27%).

Zaangazowanie pracownikow 2025

Charakterystyka publikacji

Raport prezentuje wyniki cyklicznego monitoringu zaangazowania w ramach petnego
roku kalendarzowego. Cele badania obejmujg nie tylko diagnoze aktualnego stanu, lecz
takze identyfikacje mechanizmdéw zmian w poziomie zaangazowania. Analizuje
wybrane aspekty rynku pracy — takie jak spadek produktywnosci, innowacyjnosci,
lojalnosci oraz wzrost ryzyka wypalenia i wycofania emocjonalnego — poprzez
szczegdtowe wyniki zaangazowania w 7 obszarach: wykonywana praca, bezposredni
przetozony, praktyki i atmosfera, nagradzanie, komunikacja, rozwéj i wiedza,
wizerunek pracodawcy. Badanie zrealizowano w okresie od stycznia do grudnia 2025 r.
Respondentami byto ponad 100 000 pracownikéw firm z réznych branz (m.in. nowe
technologie, logistyka, przemyst, finanse, ustugi), reprezentujgcy przekrojowy panel
zrdznicowany pod wzgledem pfci, wieku, stazu pracy i lokalizacji. Zastosowana metoda
to badanie iloSciowe oparte na ankietach online w autorskiej platformie Enpulse,
mierzgce zaangazowanie w trzech wymiarach (emocjonalnym, motywacyjnym,
racjonalnym) za pomocg 5-stopniowe;j skali Likerta (21 czynnikéw, a Cronbacha = 0,93),
z modelowaniem indywidualnych wynikdw i anonimowoscig danych.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto

Enpulse. Wiecej informacji w raporcie.


https://pliki.enpulse.online/pdf/Enpulse_Zaangazowanie_Raport_2025_.pdf
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Kluczowe wnioski z badania

Ogolny wskaznik zaangazowania w 2025 r. wyniost 63, co oznacza spadek o 3 p.p. rok
do roku — pierwszy od czterech lat. Obserwowany we wszystkich trzech wymiarach
regres (emocjonalny: 64, motywacyjny: 62, racjonalny: 63; kazdy o 3 p.p. nizej)
wskazuje na strukturalne zmiany na rynku pracy, sygnalizujgc spadek motywacji przy
stabilnej rotacji i rosngcym zjawisku wycofania emocjonalnego pracownikéw.

Grupa niezaangazowanych wzrosta do 19% respondentow (+5 p.p. r/r), a taczny
odsetek niezaangazowanych i rozczarowanych siegnat 33%. Przesuniecie w strukturze
kategorii (zaangazowani: 53%, -1 p.p.; wciggnieci: 14%, -3 p.p.; rozczarowani: 14%,

-1 p.p.) potwierdza systemowy charakter zjawiska, generujgcy koszty w postaci spadku
innowacyjnosci i kumulacji ryzyka wypalenia.

Wskaznik eNPS, obliczany jako réznica procentowa miedzy odsetkiem promotoréw?®
(36%) a krytykow (37%), spadt do wartosci 1 (-11 p.p. r/r, -15 p.p. wzgledem 2023 r.),
przy udziale krytykdw wynoszacym 37% (+7 p.p.). Wyniki wskazujg na przewage
pracownikéw niesktonnych do polecania firmy, co koreluje ze wzrostem
niezadowolenia i spadkiem lojalnosci, generujac dtugofalowe ryzyko wizerunkowe.

Komunikacja w organizacji wyrdznia sie jako czynnik wymagajacy szczegdlnego
nadzoru we wszystkich trzech wymiarach zaangazowania: emocjonalnym,
motywacyjnym i racjonalnym. 38% pracownikéw deklaruje brak petnych informacji
niezbednych do efektywnej pracy (wzrost negatywnych odpowiedzi o 1 p.p.), a 40%
ocenia komunikacje pionowa jako niewystarczajgcg. Ten powszechny problem obniza
poziom zaufania do organizacji, ostabia motywacje wewnetrzng oraz poczucie sensu
wykonywanych zadan, dziatajgc jako podstawowa przyczyna obserwowanego spadku
ogolnego zaangazowania na rynku pracy.

Poczucie wptywu pracownikéw na decyzje organizacyjne spadto do 61% (0 9 p.p. r/r),
przy jednoczesnym wzroscie deklaracji braku kompetencji do wsparcia tych procesow
do 20% (+6 p.p.). Wyniki te wskazujg na mechanizm przypominajgcy wyuczong
bezradno$é organizacyjng, gdzie brak realnego oddziatywania na $rodowisko pracy
prowadzi do ograniczenia inicjatyw i obnizenia produktywnosci.

Najwyzszy poziom zaangazowania odnotowano w wojewddztwie $lgskim, gdzie
wskaznik wynidst 73 (spadek o 1 p.p. r/r), a najnizszy w wojewddztwie
zachodniopomorskim (59, spadek o 4 p.p.). Najstabsze oceny w obszarze nagradzania
(wynagrodzenie oraz docenianie i uznanie) zarejestrowano w wojewédztwach
mazowieckim (29%) i matopolskim (32%), co podkresla dysproporcje regionalne

w postrzeganiu systemdw motywacyjnych. Obserwowane zréznicowanie odzwierciedla
strukturalne wyzwania polskiego rynku pracy, z koncentracjg problemow

8 Promotor jest definiowany w badaniu, jako pracownik silnie utozsamiajgcy sie z organizacjg, sktonny
ja polecad. Krytyk - osoba niezadowolona, moggaca negatywnie wptywaé na wizerunek firmy.
Pracownik neutralny — osoba zadowolona, ale bez silnego zaangazowania.
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w centralnych wojewddztwach o wysokiej aktywnosci gospodarczej, gdzie presja
konkurencyjna moze nasila¢ niezadowolenie z praktyk wynagrodzeniowych i wptywaé
na ogdlng dynamike zatrudnienia.

° 71% pracownikow deklaruje poczucie tworzenia zespotu ze wspotpracownikami
(wzrost o 3 p.p. r/r), jednak rGwnoczesnie odnotowano spadki w ocenach atmosfery
zespotowej do 64% (-5 p.p.) oraz wzajemnej pomocy do 65% (-7 p.p.). Ten rozdzwiek
miedzy formalnym poczuciem przynaleznosci a jakoscia relacji wskazuje na ostabienie
kapitatu spotecznego w organizacjach.

° Dopasowanie zadan do posiadanej wiedzy spadto do 66% (+5 p.p. negatywnych
odpowiedzi r/r), zgodno$¢ zakresu obowigzkéw z kompetencjami do 65% (-6 p.p.),
a dopasowanie kwalifikacji do 64% (-7 p.p.). Obserwowany spadek dopasowania zadan
do kompetencji koreluje z przyspieszong transformacja technologiczng, szczegdlnie
z dynamicznym rozwojem sztucznej inteligencji, ktory zmienia charakter rél
zawodowych i wymaga nowych umiejetnosci cyfrowych oraz adaptacyjnych od
pracownikéw. W efekcie pracownicy coraz czesciej postrzegajg swoje obowigzki nie
jako przestrzerh dynamicznego rozwoju i doskonalenia, lecz jako rutynowe
wykonywanie tych samych zadan bez szans na rozwdj czy nauke nowych umiejetnosci
— co zmniejsza che¢ doskonalenia sie i przystosowania do zmian na rynku pracy.

o Odsetek pracownikdw motywowanych przez szkolenia spadt do 59% (-1 p.p. rok do
roku), dostepnos¢ szkolen realizowanych w firmach do 53% (-4 p.p.), a gotowos¢ do
inwestycji we wtasny rozwadj do 66% (-3 p.p.). Te wyniki sygnalizujg ostabienie roli
rozwoju zawodowego jako czynnika motywacyjnego, wskazujac na potrzebe wdrozenia
systemowych $ciezek kariery i obiektywnych zasad awansu.

Kapitat ludzki w Polsce w latach 2020-2024
Charakterystyka publikacji

Celem raportu jest identyfikacja aktualnego stanu kapitatu ludzkiego w Polsce poprzez
analize wskaznikow opisujgcych jego jakos$é, koszty oraz dochody, z naciskiem na
aspekty demograficzne, zdrowotne, edukacyjne, rynkowe pracy, kulturowe,
innowacyjne oraz uwarunkowania ekonomiczne i spoteczne. Wykorzystano dane

z badan GUS, takich jak Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), Narodowy
Spis Powszechny Ludnosci i Mieszkan 2021 (NSP 2021), Badanie Popytu na Prace (Z-
05), sprawozdania o wynagrodzeniach oraz zrédta administracyjne i pozastatystyczne,
bez wskazania konkretnego terminu jednorazowego badania, lecz z danymi rocznymi

i Sredniorocznymi za okres 2020-2024.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Polska
Zasieg geograficzny badania: krajowy
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe



PARP Grupa PFR System Rad Sektorowych ds. Kompetencji 20

Zrodto

GUS. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski z badania

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w 2024 r. wyniost 58,5% i byt o0 2,3 p.p. wyiszy
niz w 2020 r. Natomiast wskaznik zatrudnienia oséb w wieku 20-64 lata wyniost 78,3%,
co oznacza wzrost 0 5,5 p.p. w stosunku do 2020 r.

W 2024 r. utworzono 465,1 tys. nowych miejsc pracy (o 5,3 tys. mniej nizw 2020 r.),
a zlikwidowano 259,0 tys. (o 70,8 tys. mniej), co sygnalizuje netto pozytywny bilans,
z dominacja w mazowieckim (111,7 tys.).

W pazdzierniku 2024 r. najwyzsze przecietne wynagrodzenie brutto w Polsce osiggaty
osoby z wyksztatceniem wyzszym posiadajgce co najmniej stopien doktora. W grupie
tej utrzymywata sie istotna réznica wynagrodzen ze wzgledu na pte¢ — mezczyzni
zarabiali $rednio 13 696,48 z1, tj. 0 2 367,85 zt wiecej niz kobiety. Najwyzsze poziomy
wynagrodzen odnotowano w wojewddztwie mazowieckim (15 942,46 zt wsrdd
mezczyzn; wynagrodzenie kobiet byto nizsze o 3 078,39 zt), natomiast relatywnie
najnizsze w wojewddztwie warminsko-mazurskim (8 871,59 zt dla mezczyzn i 8 689,62
zt w przypadku kobiet). Wyniki analizy potwierdzajg istnienie wyraznej zaleznosci
pomiedzy poziomem wyksztatcenia a wysokoscig wynagrodzenia brutto —im wyzszy
formalny poziom wyksztatcenia, tym wyzsze przecietne zarobki. Jednoczesnie mniejsze
zrdznicowanie ptac wéréd oséb z wyksztatceniem srednim i nizszym moze wskazywag,
ze w tych grupach wieksze znaczenie dla poziomu wynagrodzenia majg konkretne
umiejetnosci oraz doswiadczenie zawodowe, a nie sam poziom formalnego
wyksztatcenia.

Liczba zarejestrowanych bezrobotnych na koniec 2024 r. spadta do 786,2 tys., tj.

0 260,3 tys. mniej niz w 2020 r. Udziat oséb ponizej 25. r.z. w ogdlnej liczbie
zarejestrowanych bezrobotnych na koniec 2024 r. wynidést 13,0%, co oznacza, ze
sposrod 786,2 tys. zarejestrowanych bezrobotnych okoto 102,2 tys. stanowili mtodzi
ludzie w tej grupie wiekowej. Ta proporcja wskazuje, ze mtodzi bezrobotni stanowig
istotng czes¢ ogdlnej struktury bezrobocia w Polsce, choé nie sg grupg dominujaca.
Dane administracyjne z powiatowych urzeddéw pracy wskazujg, ze mtodzi bezrobotni
czesciej korzystajg z programoéw aktywizacyjnych, takich jak staze czy szkolenia,

co czesciowo tagodzi ich wykluczenie.

Liczba wolnych miejsc pracy w 2024 r. wyniosta 107,0 tys. Najwiecej ofert zanotowano
w woj. mazowieckim (28,4 tys.), wielkopolskim (12,0 tys.) i $lgskim (11,9 tys.),

co wskazuje na niedopasowanie regionalne i sektorowe, zwtaszcza wsrdd specjalistow
i technikow.

W 2024 r. liczba niewykorzystanych w petni potencjalnych zasobdéw pracy,
obejmujacych osoby bezrobotne, potencjalnie aktywne zawodowo oraz
niepetnozatrudnione, wyniosta tgcznie 889 tys. W strukturze tej grupy 425 tys.


https://stat.gov.pl/download/gfx/portalinformacyjny/pl/defaultaktualnosci/5501/8/10/1/kapital_ludzki_w_polsce_w_latach_2020-2024.pdf
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stanowili mezczyzni, natomiast 464 tys. kobiety. Wsrdd oséb biernych zawodowo,
ktdre nie poszukiwaty pracy, lecz deklarowaty gotowos¢ do jej podjecia, liczebnos¢ obu
ptci byta niemal identyczna — 97 tys. w przypadku mezczyzn oraz 96 tys. w przypadku
kobiet.

° Wskaznik NEET dla oséb w wieku 15-34 lat wynidst 10,3% w 2024 r. — ponizej $redniej
UE (12,2%) — z bezrobociem wsréd mtodych na poziomie 10,8%, co wskazuje na
umiarkowane wykluczenie z rynku pracy i edukacji. Szczegdlnie wysoki poziom
wykluczenia obserwowano wsrdéd grup nisko wykwalifikowanych, gdzie wskaznik NEET,
w zaleznosci od wojewddztwa, siegat nawet 20-25%, gtdwnie z powodu braku
kwalifikacji odpowiadajgcych popytowi na rynku pracy oraz ograniczonego dostepu do
programow szkoleniowych.

Europejski i pozaeuropejski rynek pracy

Digital labour platforms: number of platforms and workers
Charakterystyka publikacji

Gtéwnym celem raportu jest oszacowanie liczby funkcjonujacych platform pracy
cyfrowej oraz liczby oséb wykonujacych prace za ich posrednictwem, a takze analiza
przyczyn zmiennosci szacunkéw utrudniajgcej poréwnywalnos$¢ danych miedzy
krajami. Raport opiera sie na analizie danych wtérnych pochodzacych gtéwnie z bazy
Crunchbase obejmujacej informacje o przedsiebiorstwach platformowych oraz

na wynikach badan ankietowych prowadzonych przez krajowe urzedy statystyczne,
przede wszystkim w ramach badan aktywnosci ekonomicznej ludnosci (Labour Force
Survey). Opracowanie ma charakter globalny i obejmuje platformy funkcjonujace

w wielu krajach $wiata (m.in. 98 krajéw w bazie Crunchbase).

Informacje ogdlne

Miejsce badania: Szwajcaria
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
ILO. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° Wedtug stanu na pazdziernik 2025 r. na swiecie zidentyfikowano co najmniej 653
aktywne cyfrowe platformy pracy, co oznacza spadek w stosunku do 777 platform
odnotowanych w 2021 r. w kategoriach online (m.in. freelance, serwisy internetowe
typu crowdsourcingowego), transport, dostawy (delivery), opieka zdrowotna. Redukcja
ta jest interpretowana jako wynik zamknie¢ platform lub konsolidacji sektorowej
poprzez fuzje i przejecia, a nie jako faktyczny spadek aktywnosci rynku platformowego.


https://www.ilo.org/sites/default/files/2026-02/Research%20Brief_Digital%20labour%20platforms_Number%20of%20platforms%20and%20workers.pdf
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Zjawisko to wskazuje na faze dojrzewania rynku, w ktdrej pierwotny boom startupowy
ustepuje miejsca koncentracji podmiotdw o ugruntowanej pozycji.

o Kategoria platform internetowych stanowi najwiekszg grupe (204), kolejnymi sg: sektor
dostaw (195); ustugi osobiste, w tym prace domowe (71); opieka zdrowotna (66);
sektor transportu taksowkowego (50); korepetycje (31). Ponadto istnieje 35 platform
hybrydowych oferujgcych, w odrdznieniu od platform wyspecjalizowanych, kilka
réznych ustug jednoczesnie, np. te samg aplikacje mozna wykorzysta¢ do zamdéwienia
przejazdu, dostawy zakupdw i wynajecia osoby do sprzgtania. Wsréd platform
internetowych wiekszo$¢ stanowig platformy dla freelanceréw (136), a nastepne sg
platformy z mikrozadaniami (42) i konkurencyjne platformy programistyczne (25).

° Druga co do wielkosci kategorig jest sektor dostaw ze 195 zidentyfikowanymi
platformami. Biorgc pod uwage, ze praca w tym sektorze angazuje fizycznie
pracownikéw na rynkach lokalnych, wysoka liczba tego typu platform wskazuje na
gtebokos¢ transformaciji tradycyjnych rynkdw pracy w zakresie ustug kurierskich,
logistyki i dostaw zywnosci.

° Fakt, ze powstato juz 35 platform hybrydowych swiadczy o tym, ze rynek platformowy
ewoluuje — od prostych, jednorodnych aplikacji do ztozonych posrednikéw tgczgcych
wiele segmentéw rynku pracy pod jednym ,,dachem’ organizacyjnym. To zjawisko
stosunkowo nowe i stabo uregulowane, co czyni je istotnym przedmiotem obserwacji
zaréwno dla badaczy rynku pracy, jak i dla organéw regulacyjnych.

° Udziat pracujacych za posrednictwem platform cyfrowych w populacji oséb w wieku
produkcyjnym wynosi od 0,9% do 5,7% w zaleznosci od kraju. Najwyzszy poziom
odnotowano w Norwegii (5,7%), a najnizszy w Szwajcarii (0,9%) przy zastosowaniu
rocznego okresu odniesienia. Zréznicowanie to wynika zaréwno z réznic strukturalnych
rynku pracy, jak i odmiennych metod pomiaru®.

° Gdy analiza ograniczona jest wyfgcznie do platform pracy (bez e-commerce i wynajmu)
i odnosi sie do odpowiedzi na pytanie o ostatni tydziei!?, odsetek pracownikéw

9 Heterogeniczno$¢ definicji i metod pomiaru cyfrowego zatrudnienia platformowego wynika z braku
miedzynarodowego standardu statystycznego, co sprawia, ze poszczegoélne kraje stosujg odmienne
podejscia w trzech kluczowych obszarach. Po pierwsze, réznig sie zakresem definicji — czes¢ krajow
uwzglednia wytgcznie platformy pracy (np. Australia, Singapur), inne za$ obejmujg réwniez e-
commerce, wynajem online i tworzenie tresci (np. Kanada). Po drugie, stosowane sg rézne okresy
referencyjne: od ostatniego tygodnia (podejscie standardowe w badaniach aktywnosci ekonomicznej
ludnosci) do ostatnich 12 miesiecy, co moze generowac nawet kilkukrotnie wyzsze odsetki przy
dtuzszym oknie czasowym. o trzecie, kraje réznig sie metodologia ankietowa: niektdre badajg
wytacznie osoby juz sklasyfikowane jako zatrudnione, inne zas catg ludnos$¢ w wieku produkcyjnym,

a konstrukcja kwestionariuszy (liczba pytan filtrujgcych) wptywa na ryzyko zawyzenia lub zanizenia
liczebnosci pracownikéw platformowych. tacznie te réznice uniemozliwiajg bezposrednie
porownywanie wynikdw miedzy krajami.

10 Tydzien referencyjny (ang. reference week) to standardowy okres pomiarowy w statystyce pracy —
zwykle tydzien poprzedzajacy ankiete. Jest to techniczny termin statystyczny, a nie konkretny tydzien
kalendarzowy.
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platformowych wynosi od 1% w Stanach Zjednoczonych do 3,1% w Chile. W przypadku
pracy wytacznie na platformach cyfrowych udziat pracownikéw wynosi od 0,2% w
Szwajcarii do 2,8% populacji w Singapurze. Wskazuje to, ze platformy rzadko stanowia
jedyne zrédto dochodu.

° Na 133 badane kraje tylko w 40 prowadzone sg systematyczne pomiary pracy
platformowej. Oznacza to, ze wiekszos¢ panstw nie posiada wiarygodnych danych
dotyczacych zatrudnienia platformowego. Najlepsze pokrycie statystyczne wystepuje
w Europie i Azji Centralnej. Zasieg pomiaru pozostaje szczegdlnie ograniczony w Afryce
i krajach arabskich.

° Szacowanie liczby oséb wykonujgcych prace za posrednictwem platformy, ale
formalnie niebedacych jej pracownikami jest szczegélnie utrudnione, poniewaz
wiekszos¢ platform nie ujawnia takich danych. Brak tej transparentnosci zmusza urzedy
statystyczne do polegania na badaniach ankietowych jako podstawowym narzedziu
pomiaru, co samo w sobie generuje dalsze ograniczenia — mozliwy jest zaréwno
nadmiarowy pomiar, jak i niedomiar.

o Dynamiczny rozwdj platform cyfrowych powoduje, ze standardowe statystyki
przedsiebiorstw i zatrudnienia nie odzwierciedlajg rzeczywistej skali pracy
platformowej. W efekcie konieczne jest opracowanie nowych standardow
statystycznych umozliwiajgcych doktadniejszy pomiar zmian w tym obszarze rynku

pracy.

Human-Centred Digital Transitions and Skill Mismatches in European
Workplaces

Charakterystyka raportu

Celem publikacji jest poszerzenie wiedzy opartej na danych empirycznych o tym, jak
postepujgca cyfryzacja — obejmujaca technologie sztucznej inteligencji (Al) oraz
technologie Przemystu 4.0 — wptywa na charakter pracy, wymagania kompetencyjne,
niedopasowanie kwalifikacji. Opracowanie obejmuje dziesie¢ tematycznie odrebnych,
lecz powigzanych ze sobg studiéw empirycznych. Pierwsze z nich bada, w jaki sposdb
gwattowne przyspieszenie cyfryzacji, bedgce bezposrednig konsekwencjg pandemii
COVID-19, wptyneto na zapotrzebowanie pracownikéw na szkolenia oraz na skale
niedopasowania ich kompetencji do wymagan stanowisk. Kolejne analizuje, jaka role
w ograniczaniu tego niedopasowania odgrywa zdolnos$¢ organizacji do wspierania
uczenia sie pracownikéw. Nastepne rozdziaty koncentrujg sie odpowiednio na:
nierownomiernym dostepie do zadan cyfrowych w podziale na grupy wiekowe i ze
wzgledu na pte¢; upskillingu pracownikéw w kontekscie zmian technologicznych;
czynnikach wptywajgcych na uczestnictwo pracownikéw w szkoleniach z zakresu
kompetencji cyfrowych; skali i strukturze niedoboréow kompetencji na europejskim
rynku pracy; dynamice popytu na umiejetnosci zwigzane z Al w ogtoszeniach o prace;
satysfakcji zawodowej pracownikdéw sektora lotniczo-obronnego w kontekscie
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cyfryzacji; oraz na przebiegu transformacji cyfrowej w sektorze edukacji. Gtéwnym
zrodtem danych empirycznych jest Drugie Europejskie Badanie Umiejetnosci i Pracy
(ESJS2) przeprowadzone przez Cedefop latem 2021 r. na prébie 46.213 dorostych
pracownikdéw w wieku 24—65 lat, ze 27 panistw cztonkowskich UE oraz Norwegii

i Islandii. Respondentami byli wytgcznie aktywni zawodowo pracownicy najemni.
Badanie realizowano metodg mieszang (CAWI/CATI — komputerowo wspomagane
wywiady internetowe i telefoniczne), z zastosowaniem reprezentatywnych préb
krajowych.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Cedefop. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Pracownicy, ktdrzy ucierpieli z powodu przyspieszenia tempa cyfryzacji w czasie
pandemii byli bardziej sktonni do ubiegania sie o szkolenia ogdlne (réznica o 15,7 p.p.)
i specyficznie z zakresu IT (réznica 39,7 p.p.) w poréwnaniu z pracownikami, ktorych
praca nie podlegata takiej zmianie.

Wdrazanie nowych technologii cyfrowych przynosi dwa odmienne efekty. Po pierwsze,
pracownicy odczuwaja, ze ich obecne kompetencje lepiej odpowiadajg wymaganiom
pracy — niedopasowanie miedzy umiejetnosciami a zadaniami zmniejszyto sie 0 17,5
p.p. Po drugie, wiedza zdobyta w ramach formalnej edukacji (szkota, studia) staje sie
mniej adekwatna do nowych zadan zawodowych — niedopasowanie w tym zakresie
wzrosto 0 16,6 p.p.. Oznacza to, ze transformacja cyfrowa poprawia biezgce
wykorzystanie umiejetnosci pracowniczych, lecz jednoczesnie powoduje
dezaktualizacje wiedzy akademickiej, co rodzi wyzwania dla systemu ksztatcenia
formalnego.

Pozytywne skutki cyfryzacji — lepsze wykorzystanie posiadanych kompetencji oraz
zwiekszenie liczby szkolen IT — nie dotyczg wszystkich pracownikéw po réwno.
Najwiecej korzysci odnoszg mezczyzni, mieszkaicy miast, osoby z wyzszym
wyksztatceniem oraz pracownicy wykonujgcy zadania wymagajace kreatywnosci

i samodzielnosci. Tymczasem kobiety, mieszkancy obszaréw wiejskich, osoby z nizszym
poziomem wyksztatcenia, a takze pracownicy wykonujgcy powtarzalne, rutynowe
czynnosci nie wykazujg poréwnywalnej zdolnosci do przystosowania sie do
zachodzgcych zmian technologicznych —ich reakcja adaptacyjna jest statystycznie
staba lub wrecz zadna.


https://www.cedefop.europa.eu/files/6228_en.pdf
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° Organizacje, ktére aktywnie wspierajg uczenie sie swoich pracownikdéw, przyczyniaja
sie do zmniejszenia skali dwdch istotnych problemdw rynku pracy — przy czym efekt
ten jest szczegdblnie wyrazny wsrdd pracownikéw fizycznych. Z jednej strony
ograniczajg one zjawisko niepetnego wykorzystania kompetencji, czyli sytuacje,

w ktérej pracownicy dysponujg umiejetnosciami przekraczajgcymi wymagania
zajmowanego stanowiska i nie majg mozliwosci ich petnego zastosowania w codziennej
pracy. Z drugiej strony przyczyniajg sie do redukcji nieuzywanego potencjatu
kompetencyjnego — sytuacji, w ktdrej osoby z wyzszym wyksztatceniem zajmuja
stanowiska, na ktorych nie moga w petni wykorzysta¢ swoich umiejetnosci i wiedzy.
Wyniki badania sugerujg, ze organizacja posiadajgca dobrze rozwiniete wewnetrzne
mechanizmy uczenia sie moze skutecznie ksztatci¢ pracownikéw bez formalnych
dyploméw i umozliwia¢ im realizacje zadan o wysokim stopniu ztozonosci.

Z perspektywy polityki rynku pracy wyniki badania prowadzg do waznego wniosku:
samo wdrozenie technologii cyfrowych nie wystarczy, aby zredukowac
niedopasowanie kompetencji pracownikéw do wymagan stanowisk — niezbednym
warunkiem jest réwnolegte budowanie w organizacji kultury uczenia sie i rozwijania
umiejetnosci.

° Okoto 13% pracownikéw UE deklaruje wyrazne niedopasowanie kompetencji
cyfrowych (digital under-skilling), a kolejne 39% odczuwa ten deficyt w umiarkowanym
stopniu. W grupie z wyraznym niedopasowaniem 73% uczestniczyto w jakiejs formie
ksztatcenia (46% w szkoleniu z zakresu kompetencji cyfrowych, 27% w innych
szkoleniach), natomiast 27% nie podjeto zadnej aktywnosci edukacyjnej.

° W 2021 r. 62% pracownikow UE uczestniczyto w jakiejkolwiek formie formalnego lub
nieformalnego ksztatcenia (kursy, seminaria, szkolenie w miejscu pracy), przy czym
26% wybrato szkolenia z zakresu kompetencji cyfrowych, 36% w szkoleniach nie ICT,
a 38% nie brato udziatu w zadnych szkoleniach. Po wytgczeniu szkolen w miejscu pracy
wskaznik ten spada do 50%, co oznacza, ze UE wcigz pozostaje istotnie ponizej celu
60% dorostych uczestniczgcych w szkoleniach rocznie (cel spoteczny Europejskiej
Dekady Cyfrowej 2030).

o Pracownicy zatrudnieni na stanowiskach, gdzie nowe technologie spowodowaty
zaréwno zastepowanie dotychczasowych zadan (automatyzacje) jak i tworzenie
nowych, byli o ponad 26 p.p. bardziej sktonni do uczestnictwa w szkoleniach
zawodowych w ciggu ostatnich 12 miesiecy w poréwnaniu z pracownikami
nietknietymi zmianami technologicznymi. Wyniki badania wskazujg ponadto na
wyrazng zalezno$¢ miedzy technologicznie wywotanymi zmianami w strukturze zadan
zawodowych a rosnacg ztozonoscig pracy: pracownicy, ktérych obowigzki zawodowe
ulegty przeksztatceniu w wyniku wdrozenia nowych technologii, istotnie czesciej stajg
wobec koniecznosci reagowania na sytuacje trudne do przewidzenia i wymagajgce
samodzielnego osadu. Obserwacja ta ma bezposrednie przetozenie na projektowanie
polityk podnoszenia kwalifikacji. Szkolenia ukierunkowane wytgcznie na obstuge
konkretnych narzedzi cyfrowych mogg okazad sie niewystarczajgce — réwnie wazne,
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a niekiedy wazniejsze, staje sie rozwijanie umiejetnosci przekrojowych, takich jak
zdolnos¢ rozwigzywania ztozonych problemoéw, myslenie twdrcze oraz elastycznosc
w adaptowaniu sie do zmieniajgcych sie warunkdéw pracy.

° Mtodzi dorosli (25—-34 lata) znacznie czesciej wykonujg zadania o wysokiej
intensywnosci cyfrowej niz starsi pracownicy. Wsrdd tych ostatnich czesciej spotyka sie
osoby, ktére rzadko korzystajg z technologii lub wykonujg proste prace cyfrowe.
Widoczna jest przy tym wyrazna luka ptciowa: mezczyzni czesciej pracuja
w Srodowiskach nasyconych technologig, podczas gdy kobiety — zwtaszcza starsze —
czesciej wykonujg zadania o niskim stopniu cyfryzacji. Poniewaz kompetencje cyfrowe
wigzq sie z wyzszymi zarobkami, zjawisko to moze dodatkowo pogtebiaé nieréwnosci
ptacowe.

o Analiza europejskich ofert pracy online (2023-2024) pokazuje rosngcy udziat ogtoszen
wymagajacych kompetencji zwigzanych ze sztuczng inteligencjg w tgcznej puli ofert
pracy w UE, przy czym Al nie ogranicza sie do rél wyspecjalizowanych technicznie, lecz
przenika coraz szerzej do zawoddéw menedzerskich, kreatywnych i ustugowych.
Zaobserwowano przesuniecie od adopcji Al zorientowanej na wewnetrzng
efektywno$¢ ku innowacjom produktowym i budowaniu nowych rozwigzan opartych
na Al.

How Workers Use, or Don't Use, their Skills in the Workplace
Charakterystyka raportu

Gtéwnym celem raportu jest analiza strony popytowej rynku kompetencji, tzn.
zbadanie, czy i w jakim zakresie umiejetnosci pracownikéw sg rzeczywiscie
spozytkowane w codziennej pracy oraz jakie czynniki sprzyjajg ich petnemu
wykorzystaniu lub je ograniczajg. Gtéwnym zrédtem danych jest druga tura badania
OECD Survey of Adult Skills (PIAAC, cykl 2), przeprowadzona w 2023 r. wséréd
pracujgcych dorostych w wieku 16—65 lat z 31 krajéw i gospodarek, w tym wszystkich
gtéwnych gospodarek OECD. Raport porusza trzy gtéwne bloki tematyczne:

(1) strukture i zréznicowanie wykorzystania umiejetnosci w miejscu pracy w przekroju
krajowym i wedtug cech pracownikéow; (2) zwigzki miedzy wykorzystaniem
umiejetnosci a wynagrodzeniami, produktywnoscig pracy i dobrostanem pracownikéw;
(3) zmiany w wykorzystaniu umiejetnosci w ciggu ostatniej dekady, ze szczegdlnym
uwzglednieniem grup defaworyzowanych — kobiet i pracownikéw nisko
wykwalifikowanych.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe
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Zrodto

OECD. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

Kraje posiadajace przecietnie wyzej wykwalifikowang site roboczg nie wykazuja
automatycznie wyzszego stopnia faktycznego uzywania tych umiejetnosci w miejscach
pracy. Niedopasowanie to wskazuje, ze strukturalne cechy rynku pracy — dostepnos¢
stanowisk wymagajacych wysokich kwalifikacji, praktyki organizacyjne pracodawcéw
czy instytucjonalne uwarunkowania — odgrywajg réwnie wazng, jesli nie wazniejsza
role, niz sama podaz kompetencji.

We wszystkich krajach objetych badaniem PIAAC co najmniej 10% pracownikow

o wysokim poziomie biegtosci w czytaniu — tzn. oséb, ktére w bezposrednim tescie
kompetencji osiggnety poziom 4. lub wyzszy — zajmuje stanowiska, na ktérych
umiejetnosci te sg w praktyce rzadko uzywane. W niektérych krajach, takich jak
Chorwacja czy Singapur, skala tego zjawiska jest szczegdélnie wysoka — dotyczy niemal
co trzeciego pracownika z wysokimi kompetencjami czytelniczymi. Co istotne, problem
ten nie jest charakterystyczny jedynie dla stanowisk wymagajgcych niskich kwalifikacji
formalnych — dotyka réwniez zawoddéw uznawanych za wysokospecjalistyczne: na
przyktad wsrdd asystentdw medycznych z wysoka biegtoscig w czytaniu, prawie

% pracuje na stanowiskach, gdzie umiejetno$¢ ta jest rzadko wykorzystywana. Oznacza
to, ze marnowanie potencjatu kompetencyjnego pracownikdéw jest zjawiskiem
powszechnym i przekrojowym — niezaleznym od branzy, poziomu stanowiska czy
formalnych wymagan kwalifikacyjnych.

Samoorganizacja i swoboda decyzyjna (mozliwos¢ samodzielnego decydowania

o sposobie i kolejnosci wykonywania zadan) sg najczesciej uzywanymi umiejetnosciami
w miejscu pracy w niemal wszystkich badanych krajach. Jednoczesnie umiejetnosci
matematyczno-obliczeniowe (ang. numeracy) okazujg sie najrzadziej stosowang
kompetencjg w miejscu pracy — taki wynik odnotowano w 24 sposrdd 31 krajow
objetych badaniem. Wynik ten jest spdjny z szerszym procesem transformacji struktury
zadan zawodowych: wspdtczesny rynek pracy coraz czesciej wymaga od pracownikéw
umiejetnosci interpersonalnych, samodzielnego organizowania pracy i adaptacji do
zmieniajgcych sie warunkéw, natomiast zapotrzebowanie na rutynowe operacje
obliczeniowe i przetwarzanie informacji systematycznie maleje.

Wzrost czestotliwosci wykorzystywania umiejetnosci oddziatywania na innych

(ang. influencing skills — takich jak negocjowanie, szkolenie, prowadzenie prezentacji)
o jedno odchylenie standardowe wigze sie ze wzrostem wynagrodzenia godzinowego
0 7%, przy kontroli pozostatych zmiennych.

Sposrod wszystkich analizowanych typéw kompetencji, to wtasnie swoboda
decydowania o sposobie wykonywania zadan (ang. task discretion) oraz umiejetnosci
zwigzane z samodzielnym organizowaniem wtasnej pracy najsilniej redukujg ryzyko


https://www.oecd.org/en/publications/how-workers-use-or-don-t-use-their-skills-in-the-workplace_0e7c6dc9-en.html
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wypalenia zawodowego — zaleznos$¢ ta utrzymuje sie po uwzglednieniu cech
indywidualnych pracownika oraz charakterystyki zajmowanego stanowiska. Odwrotng
prawidtowos¢ zaobserwowano w przypadku intensywnej pracy fizycznej: czeste
angazowanie sprawnosci fizycznej w wykonywanie obowigzkéw zawodowych wigze sie
ze statystycznie istotnym wzrostem ryzyka wypalenia.

o Poréwnanie wynikéw dwdch edycji badania PIAAC (2012 i 2023) wskazuje, ze
kompetencje cyfrowe (ICT) odnotowaty najwiekszy wzrost czestotliwosci
wykorzystania w miejscu pracy sposréd wszystkich mierzonych typéw umiejetnosci.
Analiza dekompozycji ujawnia przy tym, ze wzrost ten wynika przede wszystkim
z intensywniejszego stosowania technologii cyfrowych w ramach istniejgcych
zawoddw, a nie z przesunie¢ pracownikéw ku nowym, bardziej zdigitalizowanym
stanowiskom. Szczegdlnie wyrazny przyrost w tym zakresie odnotowaty kraje, gdzie
w analogicznym okresie najbardziej dynamicznie rosto powszechne korzystanie
z internetu jak np. Polska, Hiszpania i Wtochy — co sugeruje, ze szeroka dostepnosé
technologii cyfrowych w zyciu codziennym przektada sie bezposrednio na zmiane
struktury zadan wykonywanych w pracy zawodowe;j. Z kolei kraje o juz wysokim
poziomie cyfryzacji w roku 2012 — takie jak Szwecja, Norwegia czy Finlandia — notujg
jedynie nieznaczne zmiany w obu wymiarach.

° Analiza pordwnawcza danych z dwdéch edycji badania PIAAC ujawnia niepokojgca
tendencje: w ciggu ostatniej dekady kobiety zmniejszyty czestotliwo$é korzystania
z kluczowych umiejetnosci przetwarzania informacji w pracy — w tym kompetencji
matematyczno-obliczeniowych, czytania, pisania i obstugi technologii cyfrowych —
w stosunku do mezczyzn wykonujgcych poréwnywalne role zawodowe. Obserwowany
regres odzwierciedla pogtebiajaca sie segregacje zadaniowg wewnatrz zawoddw:
kobiety sg coraz rzadziej przydzielane do zadan o wysokiej intensywnosci
kompetencyjnej, czyli tych, ktére w najwiekszym stopniu wymagajg stosowania
zaawansowanych umiejetnosci analitycznych i cyfrowych, nawet jesli zajmujg
formalnie te same stanowiska co mezczyzni.

Algorithmic control: How digital surveillance is shaping
online platform work in Europe

Charakterystyka publikacji

Celem opracowania jest zbadanie, w jakim zakresie platformy pracy online w Europie
wykorzystujg zautomatyzowane systemy zarzgdzania do koordynowania

i kontrolowania pracy zdalnych wykonawcéw — w tym programistow, nauczycieli
online, konsultantéw technologicznych i pracownikow mikrozadan. Analizie poddano
trzy kluczowe wymiary tej kontroli: mechanizmy cyfrowego nadzoru nad procesem
pracy, sposoby oceniania wydajnosci pracownikdéw przez algorytmy oraz konsekwencje
niespetnienia wymagan wydajnosciowych w postaci zautomatyzowanych sankcji. Dane
empiryczne pochodzg z badania ankietowego przeprowadzonego przez Eurofound
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i ELA obejmujacego 15 panstw cztonkowskich UE, w ktérym zebrano niemal 4000
odpowiedzi od pracownikéw platform pracy online.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: UE
Zasieg geograficzny badania: UE
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
Eurofound. Wiecej informacji w publikacji.
Kluczowe wnioski

° 75% badanych pracownikéw przyjmujacych zlecenia poprzez platformy deklaruje,
ze podlega statemu Sledzeniu czasu pracy, 2/3 (67%) — monitorowaniu komunikacji,
a co drugi (53%) — nadzorowi ekranu obejmujacemu zrzuty ekranu i rejestrowanie
uderzen w klawiature. Oznacza to, ze pracownicy platform — choé formalnie czesto
klasyfikowani jako niezalezni wykonawcy — faktycznie podlegajg intensywniejszemu
nadzorowi niz wielu pracownikéw zatrudnionych na podstawie tradycyjnych umoéw
0 prace.

° Tablice wynikow (leaderboards) prezentujgce wzgledng pozycje pracownika dotykajg
64—70% badanych pracownikdéw platform pracy online, natomiast systemy punktow
i ocen kwantyfikujgce jakos¢ i rzetelno$é pracy obejmujg 71-76% respondentow.
Mechanizmy te przeksztatcajg prace w permanentny turniej rywalizacyjny, w ktérym
o dostepie do przysztych zlecen, wyzej ptatnych zadan, a niekiedy o mozliwosci dalszej
pracy na platformie decyduje nie tylko jako$é wykonywanych zadan, lecz rowniez
pozycja w rankingu wzgledem innych pracownikow.

° Dane z badania wskazujg na wyrazne zréznicowanie w zakresie stosowanych przez
platformy systemow sankcji: okoto 1/3 pracownikéw nie podlega zadnym
automatycznym konsekwencjom za niespetnienie progdédw wydajnosci, ponad 40%
funkcjonuje w systemach opartych na stopniowanych ostrzezeniach, natomiast od 20%
do 27% pracownikow swiadczy prace na platformach, gdzie niedostateczna wydajnosé
moze skutkowaé natychmiastowym zawieszeniem konta lub trwatym zakoriczeniem
wspotpracy. Kluczowa cechg tak zaprojektowanego systemu jest to, ze decyzje
o sankcjach podejmowane sg w catosci przez algorytm — bez udziatu cztowieka
W procesie oceny i rozstrzygniecia — co prowadzi do powaznej nieréwnowagi w relacji
miedzy platforma a pracownikiem. W praktyce oznacza to, ze pracownik moze zostac
pozbawiony zrédta dochodu w sposdb zautomatyzowany i natychmiastowy, bez
mozliwosci bezposredniego odwotania sie do decyzji przetozonego czy standardowych
procedur ochrony zatrudnienia, znanych z tradycyjnych stosunkéw pracy.

° Pracownicy w wieku 50-65 lat podlegajg istotnie nizszym poziomom nadzoru
algorytmicznego we wszystkich trzech mierzonych wymiarach: 68% doswiadcza


https://www.eurofound.europa.eu/en/publications/all/algorithmic-control-how-digital-surveillance-is-shaping-online-platform-work-in-europe
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Sledzenia czasu (wobec 80% wsrdod mtodszych pracownikéw), 38% — nadzoru ekranu
(wobec 57% w grupie 18-34 lata), a 52% — monitorowania komunikacji (wobec 72%

w grupie najmtodszej). Rdznica wynoszgca 20—27 p.p. miedzy najstarszg a najmtodsza
grupa wiekowa sugeruje, ze starsi pracownicy selektywnie koncentrujg sie na
platformach stosujgcych mniej intensywne systemy zarzgdzania algorytmicznego na co
moze wptywac ich doswiadczenie zawodowe oraz zyciowe.

° Badanie nie wykazato statystycznie istotnych réznic w natezeniu algorytmicznego
nadzoru miedzy kobietami a mezczyznami ani miedzy pracownikami o réznym
poziomie wyksztatcenia formalnego. Innymi stowy, algorytmiczne systemy zarzgdzania
stosowane przez platformy pracy traktujg swoich pracownikéw w sposéb jednolity,
niezaleznie od ich ptci czy posiadanych kwalifikacji. Wynik ten odrdznia algorytmiczna
kontrole od tradycyjnych wzorcéw nadzoru menedzerskiego, w ktérych ptec
i wyksztatcenie nierzadko réznicujg zakres autonomii i swobody decyzyjne;j
przyznawanej pracownikom.

° Na podstawie danych z badania przeprowadzonego przez Eurofound i European
Labour Authority (ELA), Eurofound zidentyfikowat cztery odrebne rezimy
algorytmicznego zarzadzania: kompleksowa kontrola (43% badanych), grywalizowany
rezim przydzielania zadan (29%), freelancerski rezim nadzoru (obejmujacy 14%
badanych) oraz niski poziom kontroli (14%). W rezimie freelancerskiego nadzoru
platformy przyznajg pracownikom autonomie w wyborze zadan, lecz poddajg ich
intensywnemu monitorowaniu po ich podjeciu — sledzenie czasu, nadzér ekranu
i monitoring komunikacji pozostajg powszechne, co wskazuje, ze autonomia
w wyborze zadan niekoniecznie idzie w parze z ograniczeniem nadzoru nad procesem
ich wykonywania. Typologia ta ujawnia, ze platforma pracy online nie jest monolitem —
pracownicy doswiadczajg zasadniczo odmiennych warunkdéw pracy w zaleznosci od
rezimu zarzadzania, ktéoremu podlegaja, co powinno znalez¢ odzwierciedlenie
w zréznicowanych podejsciach regulacyjnych.

° Ponad potowa programistdw, pracownikdw sektora ustug Al oraz konsultantéw
technologicznych (51%) funkcjonuje w ramach rezimu kompleksowej kontroli, podczas
gdy jedynie 10% programistow, 9% konsultantdw technologicznych i 5% pracownikow
Al ma dostep do autonomicznych warunkdéw pracy (rezim niskiej kontroli).

° Jedynie okoto jedna trzecia respondentéw nie podlega zadnym sankcjom
wydajnosciowym, co wskazuje, ze model pracy oparty na petnej lub znaczacej
autonomii jest dostepny dla wyraznej mniejszosci pracownikéw platform online. Dla
pozostatych dwadch trzecich pracownikow rzeczywistos¢ zawodowa jest ksztattowana
przez rozne kombinacje automatycznych ostrzezen, ograniczen dostepu do zlecen lub
ryzyka natychmiastowej dezaktywacji konta.
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Al adoption, productivity and employment: Evidence from European firms
Charakterystyka raportu

Celem badania byta ocena wptywu wdrozenia sztucznej inteligencji (Al) na
produktywnos¢ pracy i zatrudnienie w przedsiebiorstwach europejskich,

z wykorzystaniem danych o firmach amerykanskich jako statystycznego punktu
odniesienia. Analiza koncentruje sie na okresleniu efektéw przyczynowo-skutkowych,
a wiec na ustaleniu, w jakim stopniu zastosowanie Al realnie przektada sie na zmiany
w wynikach ekonomicznych przedsiebiorstw. Autorzy wykorzystujg podejscie
ekonometryczne oparte na danych firmowych, ktére pozwala rozdzieli¢ dwa zrédta
decyzji o wprowadzeniu Al w firmach. Pierwsze ma charakter wewnetrzny
(endogeniczny) i wynika ze specyfiki przedsiebiorstwa, takiej jak jego poziom
innowacyjnosci, sytuacja finansowa czy strategia rozwoju. Drugie ma charakter
zewnetrzny (egzogeniczny) i odnosi sie do presji lub wzorcéw adopcji technologii
obserwowanych w poréwnywalnych firmach amerykaniskich, niezaleznych od
indywidualnych cech analizowanego podmiotu. Respondentami byli menedzerowie
wysokiego szczebla odpowiedzialni za decyzje inwestycyjne (np. wtasciciel, CFO, CEO),
ktorzy wzieli udziat w corocznym badaniu European Investment Bank Investment
Survey (EIBIS), prowadzonym od 2016 r. wsrdd ok. 12 tys. niefinansowych firm w UE
oraz od 2019 r. wsrdd ok. 800 firm w USA. Analizowana prdba to taczne przekroje
panelowe z lat 2019-2024, potgczone z danymi finansowymi ORBIS'?.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny kraje UE oraz USA
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrédto
European Investment Bank. Wiecej informacji w raporcie.

Kluczowe wnioski

° Wdrozenie sztucznej inteligencji (Al) w firmach europejskich zwieksza produktywnos¢
pracy $rednio o 4%, czyli przychody na jednego pracownika rosng o te wartos¢.

° Wzrost produktywnosci obserwowany w przedsiebiorstwach wdrazajgcych Al wynika
przede wszystkim ze zwiekszenia naktaddw kapitatowych przypadajgcych na jednego
pracownika, a nie z redukcji poziomu zatrudnienia. Oznacza to, ze na obecnym etapie
rozwoju technologii sztuczna inteligencja petni funkcje wspierajgcg wobec pracy
ludzkiej, zwiekszajac jej efektywnos¢ zamiast jg bezposrednio zastepowaé.

11 ORBIS to miedzynarodowa baza danych firm zarzagdzana przez Moody’s Analytics. Zawiera
szczegdtowe informacje finansowe, struktury wiasnosciowe, bilanse, rachunki wynikéw oraz dane
o powigzaniach kapitatowych dla ponad 400 min przedsiebiorstw z catego Swiata, w tym z UE i USA.


https://www.eib.org/files/publications/20250383-130126-economics-working-paper-2026-02-en.pdf
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° W firmach stosujacych Al obserwuje sie wzgledny wzrost zapotrzebowania na
pracownikéw o wysokich kwalifikacjach. Struktura zatrudnienia przesuwa sie
w kierunku stanowisk wymagajgcych kompetencji analitycznych, technologicznych
i zarzadczych.

° Pracownicy w firmach stosujgcych Al zarabiajg srednio o 3—7% wiecej niz w firmach bez
tej technologii. Wyzsze ptace dotycza przede wszystkim lepiej wykwalifikowanych
pracownikéw.

o Duze firmy (powyzej 250 pracownikéw) stosujg Al znacznie czesciej niz mate (od 10 do
49 pracownikow) — 45% vs 24% — gdyz majg wiecej zasobow na inwestycje
w technologie i szkolenia.

o W krajach UE o stabo rozwinietych rynkach finansowych (np. Rumunia — 22% firm)
adopcja Al jest wyraznie nizsza niz w krajach finansowo zaawansowanych (np. Szwecja
—52%) czy w USA (34%). Ograniczony dostep do kapitatu utrudnia firmom inwestycje w
nowe technologie, co spowalnia rozwdj i ogranicza tworzenie lepiej ptatnych miejsc
pracy w mniej rozwinietych regionach.

° Firmy stosujace Al czesciej wprowadzajg nowe produkty, ustugi lub procesy — zaréwno
na skale krajows, jak i globalng — niz przedsiebiorstwa bez tej technologii. Technologia
ta dziata jak katalizator innowacji, pomagajac firmom szybciej sie rozwijac¢
i konkurowaé. W efekcie powstajg nowe mozliwosci zatrudnienia w bardziej
zaawansowanych rolach, zwigzanych z technologiami cyfrowymi.

o Korzysci poprawiajgce efektywnosc¢ pracy z Al sg znacznie wieksze w $rednich i duzych
firmach niz w matych i mikroprzedsiebiorstwach, co sprzyja roznicom w rozwoju rynku
pracy. Wieksze firmy mogg lepiej wykorzystaé Al dzieki skali i zasobom, podczas gdy
mniejsze majg ograniczone mozliwosci wdrozenia.

° Chociaz sredni poziom wdrozen Al w UE zbliza sie do USA, Stany Zjednoczone
wyprzedzajg Europe w tworzeniu nowych technologii Al (wiecej patentéw), co daje im
przewage w generowaniu wysoko produktywnych miejsc pracy. USA majg takze lepsza
infrastrukture cyfrowa, kapitat ludzki i regulacje sprzyjajace Al, co czyni je lepiej
przygotowanymi do osiggania korzysci z tej technologii.

Raport ptacowy 2026. Trendy rynku pracy — Przewaga cztowieka
Charakterystyka publikacji

Raport przedstawia dane o wynagrodzeniach w podziale na branze i stanowiska oraz
analizuje kluczowe trendy ksztattujgce rynek pracy w perspektywie 2026 r. Gtéwnym
celem opracowania jest dostarczenie pracodawcom i specjalistom HR praktycznego
wsparcia w planowaniu dziatan rekrutacyjnych i strategii wynagrodzen poprzez
prezentacje empirycznych danych z proceséw rekrutacyjnych oraz prognoz opartych na
obserwacjach ekspertéw. Raport opisuje transformacje rynku pracy pod wptywem
sztucznej inteligencji, zmian demograficznych, hybrydowych zespotéw, automatyzacji,
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kompetencji ludzkich trudnych do zastgpienia przez maszyny, presji ptacowej,
niedoboréw talentéw. Zawiera takze branzowe komentarze ekspertéw. Raport zostat
przygotowany przez ekspertéw Manpower Permanent Placement i Experis na
podstawie danych z proceséw rekrutacyjnych Manpower w Polsce w catym 2025 r.,
obejmujgcych ponad 1000 rekrutacji statych i ponad 6000 rozméw z kandydatami.
Dane te zaktualizowano o prognozy wzrostu wynagrodzen na 2026 r. wynikajgce

z inflacji, presji ptacowej i planowanych podwyzek (publikacja luty 2026), podczas gdy
trendy rynkowe oparto na globalnych analizach ManpowerGroup, takich jak Global
Talent Barometer (styczen 2026) czy Employment Outlook Survey Q2/Q3 2025.

Informacje ogdlne

Miejsce badania: swiat
Zasieg geograficzny badania: globalny
Zasieg przedmiotowy: badanie przekrojowe

Zrodto

Manpower. Wiecej informacji w raportu.

Kluczowe wnioski z badania

Do 2030 r. zmieni sie 39 kluczowych umiejetnosci potrzebnych pracownikom, przy
czym kompetencje trudne do automatyzacji, takie jak ocena etyczna (33% wskazan
pracodawcow), obstuga klienta (31%) i zarzadzanie zespotem (30%), zyskaja na
znaczeniu.

Globalnie liderzy biznesowi wskazujg na luki kompetencyjne wsréd pracownikdw jako
jedno z trzech gtdwnych wyzwan przy wdrazaniu Al na duzg skale —33% z nich
wymienia ten problem zaraz po wysokich kosztach (34%) i obawach dotyczgcych
prywatnosci danych (33%).

91% specjalistow ds. L&D (learning & development) na swiecie uwaza, ze dla sukcesu
zawodowego ciggte uczenie sie jest wazniejsze niz kiedykolwiek, a 62% pracownikow
chce realizowac cele kariery u obecnego pracodawcy.

Obsadzanie petnoetatowych stanowisk stacjonarnych zajmuje o 23% wiecej czasu niz
hybrydowych lub zdalnych. Kobiety sg bardziej sktonne odejs¢ po obowigzkowym
powrocie do biura (RTO), z rotacjg trzykrotnie wyzszg niz u mezczyzn.

39% pracownikéw pierwszej linii — bezposredniego kontaktu z klientami lub operacyjni

— na $wiecie jest niezadowolonych z dochododw, 36% potrzebuje drugiej pracy.

68% ludzi na catym swiecie uwaza, ze liderzy firm celowo ich oszukujg, a 59% traktuje
fake newsy jako powazny problem w swoim kraju. To powoduje spadek zaufania
i dezorientacje wsrod pracownikow.


https://7370478.fs1.hubspotusercontent-na1.net/hubfs/7370478/Raport%20p%C5%82acowy%20Wynagrodzenia%20i%20trendy%20rynku%20pracy%20Przewaga%20cz%C5%82owieka.pdf
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Tresci alternatywne

Wykres 1. Stopa bezrobocia rejestrowanego w Polsce w okresie styczen 2025 r. — styczen
2026r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Stopa bezrobocia
rejestrowanego w Polsce

01/2025 5,4%
02/2025* 5,5%
03/2025* 5,4%
04/2025 5,2%
05/2025* 5,1%
06/2025* 5,1%
07/2025 5,4%
08/2025 5,5%
09/2025 5,6%
10/2025 5,6%
11/2025 5,6%
12/2025 5,7%
01/2026 6,0%

* Dane zostaty zmienione w stosunku do wczesniej opublikowanych.
Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 2. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych w urzedach pracy w koricu miesigca

w Polsce w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesigc/rok Liczba bezrobotnych w tym kobiety w tym mezczyzni
zarejestrowanych

01/2025 837,6 402,6 435,0
02/2025 846,6 405,8 440,8
03/2025 829,9 429,4 400,4
04/2025 802,7 431,5 371,2
05/2025 782,8 397,5 385,3
06/2025 797,0 403,7 393,3
07/2025 830,8 422,4 408,4
08/2025 856,3 435,5 420,8
09/2025 866,1 436,5 429,6
10/2025 876,3 434,8 432,5
11/2025 873,6 436,1 437,5
12/2025 887,9 440,2 447,6
01/2026 934,1 473,1 461,0

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrét>
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Wykres 3. Odsetek kobiet i mezczyzn bezrobotnych w Polsce wedtug poziomu wyksztatcenia

w styczniu 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wskaznik

Kobiety

Meizczyzni

Gimnazjalne, podstawowe i niepetne

odstawowe
P 21,9 31,0
Zasadnicze zawodowe/branzowe
/ 19,3 28,9
Srednie ogdlnoksztatcace 18,6 10,3
Policealne oraz Srednie zawodowe
15,6 10,0
Wyzsze 24,7 19,8

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powroét>
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Wykres 4. Liczba zarejestrowanych bezrobotnych w Polsce wedtug czasu pozostawania bez

pracy w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r. (tys.)

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok ponizej 1 miesigca powyzej 24 miesiecy | pozostajacy bez pracy
diuzej niz 1 rok
01/2025 120,2 179,6 306,3
02/2025 103,9 180,1 307,6
03/2025 92,6 179,2 305,4
04/2025 83,0 177,6 302,6
05/2025 79,5 177,5 300,1
06/2025 79,6 178,6 304,0
07/2025 91,9 180,7 309,3
08/2025 81,3 183,3 316,2
09/2025 109,2 184,3 319,2
10/2025 95,4 186,3 324,1
11/2025 86,7 189,6 330,4
12/2025 77,5 190,8 334,4
01/2026 110,4 196,1 347,4

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 5. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej w Polsce
w okresie styczen 2025 r. — styczen 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac/rok Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

01/2025 88 546
02/2025 81812
03/2025 84 459
04/2025 73 396
05/2025 65 367
06/2025 32 899*
07/2025 45 856*
08/2025 39 322*
09/2025 41 123*
10/2025 36 453*
11/2025 25016*
12/2025 20 779*
01/2026 26 289*

* GUS wprowadzit zmiany metodologiczne. Dane nie powinny by¢ bezposrednio
poréwnywane.

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 6. Liczba wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej zgtoszonych w styczniu
2026 r. wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Wojewédztwo Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej

lubuskie 627
opolskie 743
Swietokrzyskie 828
tédzkie 1128
warminsko-mazurskie 1164
podlaskie 1227
lubelskie 1273
zachodniopomorskie 1346
kujawsko-pomorskie 1538
podkarpackie 1621
dolnoslaskie 1735
wielkopolskie 1925
pomorskie 2243
matopolskie 2515
$laskie 3049
mazowieckie 3327

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 7. Liczba bezrobotnych zarejestrowanych na 1 oferte pracy w styczniu 2026 r.
wedtug wojewddztw

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Region Liczba wolnych miejsc pracy
i aktywizacji zawodowej
opolskie 22
lubuskie 24
$laskie 24
matopolskie 26
pomorskie 26
podlaskie 29
wielkopolskie 29
Polska 35
zachodniopomorskie 36
dolnoslaskie 37
Swietokrzyskie 37
mazowieckie 39
kujawsko-pomorskie 40
warminsko-mazurskie 41
podkarpackie 56
tédzkie 63
lubelskie 69
opolskie 22

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie biezgcych danych GUS.

<powrot>
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Wykres 8. Przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w Polsce oraz
przecietne miesieczne zatrudnienie w sektorze przedsiebiorstw w okresie styczend 2025 r. —

styczen 2026 r.

//Dane z wykresu przedstawiono w formie tabeli//

Miesiagc/rok Przecietne miesieczne Przecietne miesieczne
zatrudnienie w sektorze wynagrodzenie (brutto)
przedsiebiorstw (w tys.) w sektorze przedsiebiorstw

(zt)

01/2025 6455,0 8482,47

02/2025 6451,5 8613,14

03/2025 6444,0 9055,92

04/2025 6446,8 9045,11

05/2025 6433,3 8670,51

06/2025 6435,6 8881,34

07/2025 6431,8 8905,63

08/2025 6419,4 8769,08

09/2025 6409,9 8750,34

10/2025 6404,5 8865,12

11/2025 6413,8 9078,16

12/2025 6410,3 9583,31

01/2026 640,5 9002,47

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych GUS.

<powrot>
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Wykres 9. Stopa bezrobocia wyréwnana sezonowo dla catej Unii Europejskiej (UE-27),
panstw strefy euro (UE-21) i Polski w okresie styczeri 2025 r. — styczeri 2026 r.1?

//Dane z wykresu liniowego przedstawiono w formie tabeli//

Miesiac / rok Polska UE-27 UE-21
01/2025 3,0% 6,0% 6,3%
02/2025 3,1% 6,0% 6,3%
03/2025 3,2% 6,0% 6,4%
04/2025 3,1% 6,0% 6,3%
05/2025 3,0% 6,0% 6,3%
06/2025 3,1% 6,0% 6,3%
07/2025 3,2% 6,0% 6,3%
08/2025 3,2% 6,0% 6,3%
09/2025 3,2% 6,0% 6,3%
10/2025 3,2% 6,0% 6,3%
11/2025 3,2% 6,0% 6,3%
12/2025 3,2% 5,9% 6,2%
01/2025 3,1% 5,8% 6,1%

Zrédto: Eurostat.

<powrot>

12 Dane wyréwnane kwartalnie.
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Wykres 10. Stopa bezrobocia w panstwach UE-27 w styczniu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 3,1
Polska 3,1
Czechy 3,2
Malta 3,4
Stowenia 3,9
Niemcy 4,0
Holandia 4,0
Cypr 4,2
Chorwacja 4,5
Wegry 4,5
Irlandia 4,7
Wiochy 51
Austria 5,6
Portugalia 5,6
Stowacja 5,6
UE-27 5,8
Rumunia 6,0
UE-21 6,1
Estonia 6,3
Belgia 6,4
Litwa 6,4
totwa 6,9
Luksemburg 6,9
Dania 7,5
Grecja 7,7
Francja 7,7
Szwecja 8,0
Hiszpania 9,8
Finlandia 10,0

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 11. Stopa bezrobocia wsrdd mtodych oséb (ponizej 25. r.z.) w panstwach Unii
Europejskiej w styczniu 2025 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Niemcy 7,1
Holandia 9,3
Czechy 10,0
Austria 10,2
Polska 11,0
Irlandia 11,8
Butgaria 12,4
Malta 12,8
Wegry 14,0
Stowacja 14,7
UE-21 14,8
UE-27 15,1
Litwa 15,2
Dania 15,3
totwa 15,3
Estonia 15,9
Grecja 16,0
Portugalia 18,2
Wiochy 18,9
Luksemburg 19,7
Francja 20,9
Szwecja 22,1
Finlandia 22,4
Hiszpania 23,5

* Brak danych dla Belgii, Chorwacji, Cypru, Rumunii, Stowenii
Zrédto: Eurostat.

<powrot>
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Wykres 12. Stopa bezrobocia wsrdd kobiet wyréwnana sezonowo w panstwach Unii
Europejskiej w styczniu 2026 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Butgaria 2,9
Malta 3,2
Polska 3,3
Niemcy 3,6
Czechy 3,7
Chorwacja 4,0
Holandia 4,1
Cypr 4,4
Wegry 4,4
Irlandia 4,5
Stowenia 4,5
Litwa 51
Wiochy 5,3
Austria 53
Estonia 5,5
totwa 5,7
Rumunia 5,9
Stowacja 5,9
UE-27 6,0
Portugalia 6,2
UE-21 6,3
Belgia 6,4
Luksemburg 7,3
Francja 7,5
Szwecja 7,7
Dania 8,4
Finlandia 8,9
Grecja 10,5
Hiszpania 11,2

Zrédto: Eurostat.
<powrot>
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Wykres 13. Stopa bezrobocia wsréd mezczyzn wyrdwnana miesiecznie w panstwach Unii
Europejskiej w grudniu 2025 r. (%)

//Dane z wykresu stupkowego przedstawiono w formie tabeli//

Panstwo Stopa bezrobocia
Czechy 2,8
Polska 3,0
Butgaria 3,3
Stowenia 3,3
Malta 3,5
Cypr 4,0
Holandia 4,0
Niemcy 4,3
Wegry 4,6
Irlandia 4,8
Chorwacja 5,0
Wiochy 5,0
Portugalia 5,0
Grecja 5,4
Stowacja 54
UE-27 5,7
Austria 5,8
UE-21 6,0
Rumunia 6,0
Belgia 6,5
Dania 6,6
Luksemburg 6,6
Estonia 7,1
Litwa 7,8
Francja 8,0
totwa 8,0
Szwecja 8,3
Hiszpania 8,7
Finlandia 10,9

Zrodto: Eurostat.

<powrot>
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